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Señores miembros del jurado: 
 
 
Presento ante ustedes la tesis titulada “Selección de personal y su relación 
con el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre – 
2018”, con la finalidad de determinar la relación de la selección del personal con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Veintiséis de 
Octubre año - 2018 
La misma que consta con los siguientes capítulos: 
 
 
En el capítulo I: Introducción, se describe la realidad problemática, los 
trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, los problemas de las 
investigación, la justificación y los objetivos del estudio. 
 
En el capítulo II: Método, se presenta el diseño de la investigación, las 
variables y su Operacionalización, la población y la muestra, las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad, los métodos de 
análisis de datos y por último los aspectos éticos. 
 
En el capítulo III y IV: Los resultados obtenidos a través de la aplicación de 
los instrumentos, la discusión de los resultados, contratación de teorías 
relacionadas al tema de investigación y finalmente se presentó la propuesta. 
 
En el capítulo V, VI, VII: Las conclusiones, recomendaciones, referencias 
bibliográficas que sirvieron como base para el desarrollo de la investigación 
mencionada y anexos. 
 
La presente investigación se presenta en cumplimiento de Grados y Títulos 
de la Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los requisitos de 
aprobación para obtener el grado de maestría en Gestión Pública. 
Portuondo Noel, Luis Giancarlo 
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La investigación planteó como objetivo general; “Determinar la relación de la 
selección del personal con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año - 2018.”, mediante la 
metodología de diseño no experimental y de tipo descriptivo correlacional de 
corte transversal, la población estuvo conformado por un total de 150 
colaboradores, la muestra fue de 98, se utilizó la fórmula finita, entre las 
técnicas de recolección de datos se utilizó (01) encuesta a los trabajadores 
de la municipalidad y (01) entrevista al Gerente Municipal, llegando a la 
conclusión de que la correlación (r=0.616) es significativa (Sig. <0.05) con 
el desempeño laboral; este resultado proporciona evidencias suficientes 
para aceptar la hipótesis de que la selección de personal tiene relación 
significativa con el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre. Dicho proceso además guarda 
relación significativa con cada uno de los aspectos del desempeño laboral, 
es decir, con la eficacia y la eficiencia. 
 
 





The research raised as a general objective; "Determine the relationship of the 
selection of personnel with the work performance of the employees of the District 
Municipality Twenty-six of October year - 2018.", through the methodology of non- 
experimental design and cross-sectional correlational descriptive type, the 
population consisted of a total of 150 collaborators, the sample was 98, the finite 
formula was used, among the techniques of data collection was used (01) survey of 
the workers of the municipality and (01) interview with the Municipal Manager, 
reaching the conclusion that the correlation (r = 0.616) is significant (Sig. <0.05) with 
work performance; this result provides sufficient evidence to accept the hypothesis 
that the selection of personnel has a significant relationship with the work 
performance of the workers in the District Municipality Twenty-Sixth of October. This 
process also has a significant relationship with each of the aspects of job 
performance, that is, with efficiency and effectiveness. 
 
 






1.1. Realidad problemática 
En la actualidad la selección de recursos humanos es una actividad que requiere 
detalles técnicos que se relacionan con las características técnicas del puesto y las 
competencias del postulante. Las organizaciones tienen que definir con claridad 
qué están requiriendo en materia de competencias. 
 
 
De acuerdo a Chiavenato (2008), la selección de los colaboradores consiste en 
escoger a los más idóneos candidatos al puesto, para ocupar los cargos funcionales 




Para Mesones (2012) existen diferentes motivos para un errado proceso de 
selección de personal, esto dado que los paradigmas empresariales poseen 
diferentes perspectivas, dadas las distintas ópticas gerenciales de cada dirección. 
 
 
Hunter (2013), indica que actualmente los directores de las empresas 
manifiestan su preocupación ante los problemas de rendimiento del recurso 
humano; empero, no efectúan el seguimiento a su personal, siendo esta una de las 
principales causas del problema. 
 
 
Por su parte, Gastañudi (2012) manifiesta que en el Perú obtener 
colaboradores con el perfil idóneo para un puesto es una tarea compleja: un 77% 
de las organizaciones no consigue personal técnico calificado. 
 
 
En la última década las organizaciones a nivel nacional se están interesando 
en el bienestar del personal, conscientes de lo que sucede cuando un colaborador 
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percibe que es considerado por sus directivos y es motivado reteniéndolo y 
propiciando el trabajo en equipo. 
 
 
La labor de las personas en sus centros de trabajo es un aspecto cada vez 
de mayor interés, tanto para las instituciones públicas como privadas, considerando 
que las personas pasan más de un tercio de cada día en el trabajo lo que conlleva 




Según Rojas (2010) la discriminación en la selección de recursos humanos 
en el país es uno de los principales factores relacionados con la disponibilidad y 
calidad del empleo. Por su parte Gubbins (2011) afirma que las organizaciones con 
mejor desempeño laboral son más productivas, innovadoras y más rentables. 
 
 
Se puede apreciar del estudio anterior y de otros estudios realizados, que en 
el Perú es cada vez mayor la informalidad cuando se trata de contratación de 
personal, o cuando los elegidos a un cargo no cuentan con la formación deseada 
para el ejercicio de las funciones mostrando un desempeño en las funciones 
totalmente paupérrimo; sin embargo, en las empresas estatales, estos procesos 
tienen muchas falencias, por lo que se trasgreden normas de carácter laboral y se 
accede a puestos de trabajo vía favor político, con las autoridades de turno, todo 
esto en desmedro de personas aptas y en menoscabo de los índices de 
productividad, calidad y excelencia en el desempeño de las tareas laboral. 
 
 
Las Municipalidades y en especial la distrital de 26 de Octubre, cuenta con 
un Cuadro de Asignación de Personal, en el cual se detallan de manera precisa, el 
personal que debe laborar en cada Área y mediante el ROF y el MOF determinar 
de manera precisa las funciones asignadas al cargo, pero a la fecha podemos notar 
que hay una sobre población de trabajadores, esto debido a la deficiente 
contratación de personal que se realiza, ligado a aparentar un relación de 
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naturaleza civil, cuando a todas luces se presenta una contratación de índole 
laboral, a esto se debe añadir que los trabajadores no conocen o no están 
preparados para ejercer las funciones asignadas desempeñándose de manera 
deficiente, no consiguiendo las metas de la entidad. Por este motivo, es necesario 
revisar de manera detallada los procedimientos de contratación, el Reglamento de 
Organización y Funciones, confrontándolos con las características de capacitación 




Es por tal razón que la presente investigación busca demostrar que la selección de 
personal para cubrir un puesto de trabajo tiene relación con el desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital 26 de Octubre 
 
 




Herrera (2014) en el trabajo de investigación titulado, “El proceso de 
reclutamiento y selección de personal y su incidencia en el desempeño laboral del 
personal administrativo del GADMP gobierno autónomo descentralizado del 
municipio de Pujili”. El objetivo fue identificar la relación entre el proceso de 
reclutamiento y selección de personal del Gobierno Autónomo Descentralizado de 
la Municipalidad de Pujilí frente al cumplimiento de las metas planteadas. Se 
consideró al 100% de trabajadores del área administrativa equivalente a 92 
funcionarios, se empleó una metodología aplicada, exploratoria y correlacional. 
 
La presente investigación aplicó una metodología similar a la del estudio y 
en la cual demuestra que el reclutamiento y la selección del personal tienen una 
relación significativa. 
 
Ävila (2012) en la investigación titulada “El desempeño laboral de los 
egresados de la Licenciatura en Administración de la Universidad Autónoma de 
Querétaro-México, esta investigación tuvo como objetivo conocer si el desempeño 
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laboral de los egresados de la Licenciatura en Administración cumple con las 
expectativas de sus empleadores. La conclusión más importante a la que se llegó 
con este estudio es que los empleadores opinan de manera positiva respecto al 
desempeño de los egresados de la universidad de Querétaro. 
Este trabajo servirá de guía en la presente investigación al tomar como 
modelo las teorías utilizadas para definir la variable desempeño laboral. 
 
Gómez y Terán (2010), en su investigación titulada: Análisis de los 
procedimientos de reclutamiento y selección de personal en la gerencia de 
recursos humanos en la empresa Edil Oriente Internacional Maturín-Estado 
Monagas, para optar en grado académico de magister en administración. La 
población estuvo constituida por 13 colaboradores. 
 
Dentro de las conclusiones se pudo encontrar que la Empresa Edil Oriente 
Internacional, ejecuta técnicas de selección de recursos humanos muy 
exigentes en la parte conceptual como práctica. Esta investigación permite 
tomar como referencia los indicadores utilizados que se asemejan a los que se 
pretenden medir en la actual investigación. 
 
Alvarado (2014) llevó a cabo la investigación: El reclutamiento y 
selección de personal en el desempeño laboral de los colaboradores en la 
empresa calzado “Gamos” de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua. 
El objetivo fue analizar el impacto del reclutamiento y selección de 
colaboradores en el logro de metas organizacionales. La metodología tiene un 
enfoque cualitativo – cuantitativo. Se emplearon como técnicas de estudio a la 
entrevista y la observación. 
Se concluyó que la organización no emplea una metodología específica 
para la selección del recurso humano, solo se centra en la experiencia de 
colaboradores. 
El trabajo de investigación permite utilizar las teorías empleadas para la 
presente investigación como referencia ya que relaciona las dos variables que 





Castillo (2017) El trabajo de tesis titulada “La gestión del talento humano y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo - 2017”, se plantea como objetivo determinar la dimensión 
predominante de la gestión del talento humano asociado a la gestión del 
desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo. 
 
La investigación concluye que existe relación significativa entre la Gestión 
del Talento Humano con el Desempeño Laboral de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2017; siendo que el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.77 representó una asociación entre 
las variables. Se aprobó la hipótesis planteada y esta relación. 
Esta investigación sirve de base en lo referente a la similitud de la unidad 
de análisis como es el caso de una municipalidad y donde los resultados permitirán 
comparar con los encontrados en la presente investigación. 
Mazuelos (2013) en su tesis titulada: “Efectos de la aplicación de un modelo 
por competencias en la selección de personal docente de una institución dedicada 
a la enseñanza de idioma”. Fue una investigación cualitativa y descriptiva 
realizada a través de grupos focales que buscó determinar el impacto de la 
implementación del enfoque de competencias para la contratación de profesores 
idóneos sobre las necesidades específicas de la organización. 
Los resultados indican que si existen efectos después de la implementación 
del enfoque de competencias para la contratación de profesores asimismo se 
determinaron algunos errores en los procedimientos y desempeño del mismo. 
 
Chamorro (2011) en la tesis ‘’Diseño del proceso de reclutamiento y 
selección de Personal, basado en el modelo de competencias, para el 
departamento de capital humano de la empresa distribuidora M&G S.A.”. Fue una 
investigación propositiva experimental, en la cual los efectos de la implementación 
del modelo generaron el crecimiento competitivo del recurso humano, el cual fue 
seleccionado según sus competencias y habilidades. 
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Este trabajo permite apreciar como la variable desempeño laboral es influenciada 
en forma positiva cuando se selecciona la persona adecuada tomando como guía 
el perfil requerido. 
Antecedentes locales 
 
Casas (2016) en la tesis: “La motivación y su influencia en el desempeño 
laboral del personal administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional de Piura”. El objetivo general fue motivar al personal para lograr un 
desempeño adecuado que se refleje en una excelente producción, se utilizó una 
metodología no experimental transeccional, descriptivo y correlacional. 
 
El estudio concluye en que la motivación es un tema de gran importancia 
para las organizaciones, si se aplica de una buena forma puede ayudar a que los 
trabajadores tengan mayores y mejores resultados, lo que traerá beneficios 
reflejados en una mayor productividad, ya que es determinante para el desempeño 
laboral de los individuos, y así de esta manera obtener mejores resultados. 
 
Olaya (2014) La investigación titulada “Cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal del Instituto Tecnológico de la Producción”, 
presentado a la Universidad Nacional de Piura. La presente investigación 
tiene como objetivo determinar la relación de la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal del Instituto Tecnológico de Piura. Fue una 
investigación cuantitativa, no experimental y de tipo transversal., con una 
correlación positiva media, que no tiene un carácter relevante y se presume que 
existen otras variables que explicarían de una mejor forma el desempeño laboral. 
 
El estudio concluye que las organizaciones que tiene una cultura 
organizacional son más productivas, los colaboradores se identifican con ella, 
existe un mayor compromiso organizacional y por consiguiente un mejor 
desempeño. 
La investigación permite tomar como referencia las teorías de diversos 






1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Selección de personal. 
Según Chiavenato (2008), la selección de recursos humanos puede 
definirse como la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, 
en un sentido más amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los más 
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la institución, tratando de 
mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal. El criterio de 
selección se basa en la información que se posea en cuanto al cargo que va a 
ser proveído. 
 
Siendo ello así, la selección viene a constituirse como un proceso de 
comparación y de decisión, donde se genera el análisis y las especificaciones 
del cargo que se proveerá. 
 
A modo de resumen, podemos señalar que la selección de personal es un 
proceso mediante el cual una empresa o una entidad que reemplaza al área de 
recursos humanos de una compañía se encarga de elegir a los empleados 
ideales para uno o varios puestos de trabajo, un proceso complejo que permite 
identificar a candidatos potenciales y elegir entre los postulantes a aquellos que 
más se ajusten a las demandas del puesto laboral, para luego pasar al siguiente 
paso: la evaluación. 
 
Reclutamiento del personal. 
Contreras y Álvarez, (2008), lo definen como el proceso de obtención de 
colaboradores previo a su incorporación de estos a la organización. La primera 
etapa de dicho proceso es la búsqueda de personas que puedan tener la 
intención de formar parte de la empresa en el puesto vacante. Generalmente las 
personas que se reclutan deben rendir diversos exámenes y pruebas. 
 
Por su parte, Blasco, (2004) señala que aunque las prácticas de 
reclutamiento y selección de personal (RSP) son muy diversas, la tendencia a la 
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utilización de las actuales tecnologías, tanto para automatizar las acciones de 
evaluación psicológica, como para realizarla a distancia y en el momento en que 
los candidatos prefieran, se está abriendo camino con rapidez. 
 
Sin el proceso inicial de la fase de reclutamiento de personal, cualquier 
persona podría pasar a la evaluación, aun cuando ni siquiera cuente con los 
requisitos mínimos del puesto. Esto haría perder tiempo valioso a la compañía, 
de ahí su importancia. 
 
En definitiva, la finalidad del reclutamiento es cualitativa y cuantitativa, ya 
que interesa no sólo el número sino también la calidad del recurso. El reclutador 
debe operar en el marco de presupuestos que por lo común son poco flexibles. 
El costo de identificar y atraer candidatos puede en ocasiones ser considerable 
para la organización, a menos que se cuente con un sistema de selección y 
reclutamiento debidamente sustentado. 
 
Evaluación 
La evaluación del futuro personal de la entidad, forma parte del proceso de 
selección o reclutamiento de personal, el cual según el autor Chiavenato (2008) 
es un medio muy efectivo para incrementar el capital humano de las 
organizaciones, siendo que la forma más idónea de lograrlo es orientando dicho 
proceso a la búsqueda de conocimientos y habilidades individuales que 
armonicen con las necesidades de la empresa. 
 
El primer paso es buscar a todos aquellos postulantes que poseen el interés 
de ocupar el puesto, para luego hacer una selección del mejor de ellos. Mientras 
que otros autores proponen primero, realizar un pronóstico y estudiar la fuerza 
laboral existente para ese puesto de trabajo, para luego, reclutar al personal a 
través de alguna técnica de selección y finalmente ser aprobado el candidato, 
por la persona o supervisor a cargo. 
La evaluación del personal debe mirarse como un proceso real de 
comparación entre dos variables: las exigencias del cargo (exigencias que debe 
cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las características de los candidatos 
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que se presentan. La primera variable la suministran el análisis y descripción de 
cargos y la segunda se obtiene mediante la aplicación de técnicas de selección. 
Sean X la primera variable y Y la segunda se deduce: Cuando X es mayor que 
Y, el candidato no reúne las condiciones que se necesitan para ocupar el cargo. 
Cuando X y Y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales para 
ocupar el cargo. Cuando X es menor que Y, el candidato tiene más condiciones 
que las exigidas por el cargo. (Chiavenato, 2008) 
 
Modelo de colocación, selección y clasificación de los candidatos 
Para Chiavenato (2009) se distinguen tres modelos de decisión con respecto 
a los candidatos: la colocación, la selección y la clasificación de los candidatos. 
En este contexto la selección del personal implica cuatro modelos de trato: 
 
a) Modelo de Colocación: Existe solo una persona y un puesto disponible que 
será ocupado por dicha persona. En este modelo no existe la posibilidad de 
rechazar al postulante. (Chiavenato, 2009). 
 
b) Modelo de Selección: Existen muchos postulantes para ocupar un solo puesto. 
En estos casos los perfiles de los interesados se contrastan con lo requerido por 
el puesto. (Chiavenato, 2009) 
 
c) Modelo de Clasificación. Los perfiles de cada interesado se contrastan con lo 
que se requiere en el puesto. Como consecuencia de ello puede aceptarse o 
rechazarse al candidato. Si eso último sucede, ingresa a concurso para otros 
puestos disponibles, por ello el término clasificación. (Chiavenato, 2009) 
 
d) Modelo de Valor Agregado: Se orienta hacia el aprovisionamiento de nuevos 
conocimientos y habilidades para la empresa. (Chiavenato, 2009) 
 
Técnicas de evaluación del personal 
 
 
Para poder contratar al personal ideal para el puesto que se ofrece en la 
entidad, hay que obtener información respecto a los candidatos que se 
presentan, existiendo técnicas de selección para conocer, comparar y escoger a 
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los candidatos adecuados. Las técnicas de selección se agrupan en cinco 
categorías: entrevista, pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas 
psicológicas, pruebas de personalidad y técnicas de simulación. (Chiavenato, 
2009). 
Ahora procederemos a realizar una breve explicación de cada una de ellas: 
 
 
a) La Entrevista de Selección 
La entrevista de selección es la técnica más usada, teniendo innumerables 
aplicaciones en la organización. Permite filtrar a los interesados desde el 
inicio del proceso, para lo cual se puede emplear una entrevista inicial 
personal o una entrevista evaluadora de conocimientos técnicos. 
(Chiavenato, 2009). 
 
La entrevista de selección es un proceso de comunicación entre dos o más 
personas que interactúan y en el que una de las partes le interesa conocer 
lo mejor de la otra. (Chiavenato, 2009). 
 
b) Pruebas de Conocimiento o de Capacidades 
Miden habilidades o capacidades necesarias para el puesto de trabajo: 
manejo de pc, conducción de vehículos, etc., es decir buscan medir el grado 
de conocimientos profesionales o técnicos, como nociones de informática, 
contabilidad, redacción, inglés, etc. Por otra parte las pruebas de capacidad 
son muestras de trabajo que se utilizan para constatar el desempeño de los 
candidatos. 
Cabe resaltar que se disponen de una gran cantidad de exámenes de 
habilidades y destrezas para distintos puestos de trabajo. (Chiavenato, 
2009). 
De ahí la necesidad de clasificarlas en conjunto con base en su forma de 
aplicación, amplitud y organización: 
En razón de su forma de aplicación, las pruebas de conocimiento o de 
capacidad pueden ser orales, escritas o de ejecución. 
En razón de su envergadura, las pruebas de conocimientos o de capacidad 
pueden ser generales o específicas. 
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Finalmente, en razón de su organización, las pruebas de conocimientos o 
de capacidad son tradicionales u objetivas. (Chiavenato, 2009). 
 
c) Pruebas Psicológicas. 
Tienen como base los muestreos estadísticos. Los resultados de las pruebas 
de un candidato son contrastados con las muestras representativas, logrando 
datos porcentuales. (Chiavenato, 2009). 
 
Las pruebas psicológicas representar el promedio objetivo y estandarizado 
de una muestra de comportamientos en lo referente a las aptitudes de las 
personas. Las pruebas psicológicas se utilizan como medida del desempeño, 
se basan en muestras estadísticas para la comparación y se aplican en 
condiciones estandarizadas. Los resultados de las pruebas de una persona 
se comparan con las pautas de los resultados de muestras representativas a 
efecto de obtener resultados en forma de porcentaje por eso las pruebas 
psicológicas representan tres características que las entrevistas y pruebas 
tradicionales u objetivas no tienen: 
 
Por ejemplo el concepto Pronostico, que se refiere a la capacidad de una 
prueba para ofrecer resultados prospectivos que sirva para proveer el 
desempeño en el puesto, la Validez, que se refiere a la capacidad de la 
prueba para calificar exactamente a la variable humana que se pretende 
medir y la Precisión, que se refiere a la capacidad de la prueba para 




d) Pruebas de Personalidad. 
 
 
También denominadas genéricas o psico – diagnósticas, cuando revelan los 
rasgos generales de personalidad en una síntesis global; y específicas, 
cuando investigan determinados rasgos o aspectos de la personalidad como 
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equilibrio emocional, interés, frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de 
motivación, etc. 
Pretenden analizar los diversos rasgos determinados por el carácter (rasgos 
adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos) y buscan proporcionar 
perfiles de la personalidad, que pueden llegar a ser bastante específicos 
(Chiavenato, 2009). 
En esta categoría están las pruebas de expresión (expresión corporal) como 
el PMK. 
 
e) Técnicas de Simulación 
Son adicionales a las entrevistas y las pruebas psicológicas, el candidato es 
probado en condiciones similares a las que vivirá en el posible desempeño 
de sus funciones y actividades. (Chiavenato, 2009) 
Dejan a un lado el trato individual y aislado para concentrarse en el trato a 
grupos, y sustituyen métodos verbales o de ejecución por la acción social. 
Su punto de partida es la dramatización lo que significa construir un 
escenario o un contexto dramático en el presente, en el aquí y en el ahora 
para desarrollar el evento que se pretende analizar de forma tan parecida a 
la realidad. (Chiavenato, 2009). 
El candidato es sometido a una situación en la que dramatiza algún evento 
relacionado con el papel que desempeñara en la organización y ello 
proporciona una visión más realista de su comportamiento en el futuro. 
(Chiavenato, 2009). 
 
La contratación laboral: 
 
 
Una vez culminada la etapa de evaluación, ya se tiene claro quiénes serán 
los futuros colaboradores de la empresa, siendo que el siguiente paso para su 
ingreso efectivo al centro de trabajo es la contratación laboral, es decir aquella 
que se regirá por la existencia de un contrato de trabajo. 
 
El contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades entre trabajador y 
empleador que generan una relación obligatoria, en la cual cada una de las 
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partes se compromete a algo; así el empleador se obliga a retribuir los servicios 
de su trabajador mientras el trabajador se obliga a una prestación de servicios 
de forma personal siendo el elemento más relevante la relación de 
subordinación que siempre existe entre trabajador y empleador (Toyama). 
 
Para Toyama (2008) la remuneración constituye un elemento necesario del 
contrato de trabajo. Sin su presencia no existe vínculo de naturaleza laboral. Por 
ello no son constitutivos de verdaderos contratos de trabajo aquellas 
prestaciones voluntarias de servicio que no son hechas con carácter oneroso, 
descartándose del ámbito laboral la prestación de servicios a título de 
benevolencia o por amistad; así como también aquellos que tengan como causa 
adquirir conocimientos, por ejemplo convenios de prácticas pre-profesionales, en 
ambos casos no se genera vínculo laboral. 
 
En este sentido, el contrato de trabajo supone la existencia de un acuerdo 
de voluntades, por el cual una de las partes se compromete a prestar sus 
servicios personales en forma remunerada “el trabajador”; y, de la otra parte se 
encuentra el “empleador” quien está obligado, al pago de la remuneración 
correspondiente y quien goza de la facultad de dirigir, fiscalizar y sancionar los 
servicios prestados. 
Conforme lo ha establecido la jurisprudencia en nuestro país:el contrato de 
trabajo supone la existencia de una relación jurídica caracterizada por la presencia 
de tres elementos substanciales, los cuales son: la prestación personal del servicio, 
la dependencia o subordinación del trabajador al empleador y el pago de una 
remuneración periódica, destacando el segundo elemento que es el que lo 
diferencia sobre todo de los contratos civiles de prestación de servicios y el contrato 
comercial de comisión mercantil”. CASACIÓN N° 1581-97 
 
 
a) Sobre la Prestación Personal 
 
El artículo 5 de la LPCL al definir la prestación personal establece lo 
siguiente: “Los servicios para ser de naturaleza laboral, deben ser prestados de 
manera personal y directa solo por el trabajador como personal natural. No 
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invalida esta condición que el trabajador pueda ser ayudado por familiares 
directos que dependan de él, siempre que ello sea usual dada la naturaleza de 
las labores”. 
En este sentido Sanguinetti indica que la prestación de servicios es: 
 
“La obligación del trabajador de poner a disposición del empleador su 
propia actividad laborativa (operae), la cual es inseparable de su 
personalidad, y no un resultado de su aplicación (opus) que se 
independice de la misma”. 
Es decir, la prestación de servicios que fluye de un contrato de trabajo es 
personalísima –intuito personae– y no puede ser delegada a un tercero. Los 
servicios que presta el trabajador son directos y concretos, no existiendo la 
posibilidad de efectuar delegaciones o ayuda de terceros (salvo el caso del 
trabajo familiar). 
b) Respecto de la Subordinación 
 
Nuestra legislación entiende la Subordinación aquella situación en la cual 
el trabajador presta sus servicios bajo la dirección de su empleador, quien tiene 
facultades para normar las labores (poder reglamentario), dictar las órdenes 
necesarias para la ejecución de las mismas (poder de dirección), y sancionar 
disciplinariamente, dentro de los límites de la razonabilidad, cualquier infracción 
o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador (poder sancionador). 
Esa dependencia se objetiva con el sometimiento del trabajador a órdenes 
del empleador, la exclusividad en la prestación de servicios, la sujeción a una 
jornada y horario, la liberación por parte del trabajador de riesgos y gastos, el 
carácter constante, el control por parte del empleador, respecto a las actividades 
del trabajador en un determinado ámbito y la ejecución del trabajo con medios 
que le pertenecen al empleador. 
El artículo 9 de la LPCL establece sobre dicho elemento lo siguiente: “Por la 
subordinación, el trabajador presta sus servicios bajo dirección de su empleador, 
el cual tiene facultades para normar reglamentariamente las labores, dictar las 
órdenes necesarias para la ejecución de las mismas, y sancionar 
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disciplinariamente, dentro de los límites de la razonabilidad, cualquier infracción 
o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador. 
Es por el elemento de la Subordinación que el empleador está facultado para 
introducir cambios o modificar turnos, días u horas de trabajo, realizaba cada 
mes, estableciéndoles los turnos de trabajo, y el personal que iba a laborarlos 
domingos y feriados; así como la forma y modalidad de la prestación de las 
labores, dentro de criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta las 
necesidades del centro de trabajo. 
c) Sobre la Remuneración 
 
Por otro lado, la prestación de servicios debe ser Remunerada. La 
remuneración constituye la obligación del empleador de pagar al trabajador una 
contraprestación, por el trabajo realizado, ya que se encuentra proscrito en 
nuestro país el trabajo forzado o la esclavitud 
Con todo lo dicho, podemos concluir, que en la contratación laboral del 
personal debe existir el referido contrato de trabajo, para que así se puedan 
cumplir a cabalidad con todos los beneficios y derechos laborales que nuestro 
orden jurídico permite ostentar a un trabajador, como es la protección contra un 
despido arbitrario, el pago de beneficios sociales, etc. 
Inducción 
Consiste en la orientación, ubicación y supervisión que se efectúa a los 
trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse así mismo a las transferencias 
de personal), durante el período de desempeño inicial ("periodo de prueba"). 
 
Según Koontz y Weihrich (2004), un programa de inducción es un conjunto 
de metas, políticas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a 
seguir, recursos por emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un 
curso de acción dado; habitualmente se apoya en presupuestos. 
 
Para Mercado (2003), un programa de inducción es una serie de 
actividades relacionadas y ordenadas en forma secuencial, que buscan el logro 
de algún objetivo, tomando en consideración el factor tiempo. Con las anteriores 
28 
 
definiciones, vemos que el programa de inducción, puede ser complejo o muy 
sencillo, todo depende del tamaño de la empresa 
 
Chiavenato aduce que existen numerosas razones que dan importancia a la 
inducción, entre las cuales resaltan: 1) Permite reducir la ansiedad natural 
asociada con el proceso de ingreso o de adquisición de nuevas 
responsabilidades. 2) Da la oportunidad de orientar positivamente el interés y la 
voluntad de aprender a la persona que ingresa a la organización y ocupa un 
nuevo cargo o responsabilidades dentro de la misma. 3) Facilita una armonía 
acople entre necesidades individuales y condiciones que ofrece la empresa para 
satisfacerla. 4) Reduce la rotación con los ahorros de costos y en esfuerzos para 
los reemplazos. 5) Acelera el proceso de Integración 
 
El objetivo principal de la inducción es brindar al trabajador una efectiva 
orientación general sobre las funciones que desempeñará, los fines o razón 
social de la empresa y organización y la estructura de ésta. 
 
Siendo que, con el proceso de inducción se busca, ayudar a los nuevos 
empleados de la institución, a conocerse y auxiliarlos para tener un comienzo 
productivo, establecer actitudes favorables de los nuevos empleados hacia la 
institución, su políticas y su personal y ayudar a los nuevos empleados a 
introducir un sentimiento de pertenencia y aceptación para generar entusiasmo 
y una alta moral. 
 
Existen diferentes formas de implementar determinados procesos, los cuales 
se ajustarán a la situación y realidad a la cual se pretenda aplicar; actualmente 
se ejecutan diversos tipos de inducción al personal de nuevo ingreso, de una 
organización, entre los cuales se destacan: Inducción General y la Inducción 
Específica. 
 
En la primera de estas el trabajador recibe un bosquejo amplio sobre la 
organización, la información que se considera relevante para el conocimiento y 
desarrollo del cargo. Esta labor está a cargo del departamento de Talento 
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Humano, el cual proporciona información general que se relaciona con todos los 
empleados, y con la organización en su conjunto (esta clase de inducción se 
aplica sólo a nuevos ingresos). 
 
En la inducción especifica por su parte, se le debe brindar al nuevo 
colaborador toda la información específica del oficio a desarrollar dentro de la 
compañía, profundizando en todo aspecto relevante del cargo. El jefe inmediato 
ejecutará esta inducción mediante, por ejemplo, las siguientes acciones: 
presentación entre los colegas, mostrar el lugar de trabajo, enseñar los objetivos 
de trabajo del área, estrategia, etc., ratificación de las funciones del puesto y 
entrega de medios necesarios, mostrar las formas de evaluación del desempeño, 
las relaciones personales en lo referido al clima laboral, costumbres, relaciones 
de jerarquía, etc., métodos y estilos de dirección que se emplean y otros 
aspectos relevantes del puesto, área o equipo de trabajo. 
 
Un programa de inducción ayuda al empleado a integrarse a la empresa y 
tiene como beneficios una menor rotación de personal, aumento en la 
productividad, bajar la angustia del cambio y ayudar al nuevo integrante de la 
compañía a ser productivo desde el inicio en la empresa, evitar errores debidos 
a falta de información que puedan repercutir en costos para la empresa, clarificar 





El desempeño laboral 
 
 
Para Morales (2009) es el rendimiento del colaborador al desarrollar sus 
tareas, permitiéndole ello en el contexto laboral específico de actuación, lo cual 
permite demostrar su idoneidad. El rendimiento define el desempeño laboral, es 
decir, la capacidad de un trabajador para hacer una labor en el menor tiempo, 
con un esfuerzo menor y más calidad. (Prieto, 2007). 
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Chiavenato I. (2007), por su parte expone que el desempeño es “eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la 
organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. 
En tal sentido, el rendimiento de las personas es la combinación de su 
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo 
que se haga a fin de poder medir y observar la acción. 
 
Robbins S. (2004), plantea la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del rendimiento. Este 
mismo autor expone que el rendimiento global es mejor cuando se fijan metas 
difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. En las definiciones 
presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro 
de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la 
capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. 
 
En conclusión, el rendimiento laboral es un proceso complejo en el cual 
intervienen varios factores que, bajo determinadas circunstancias de trabajo, 
cobran más relevancia unos que otros. Estos factores pueden variar aun en una 
misma jornada, dándole un matiz diferente al rendimiento humano. Este aspecto 
es más compresible desde el punto de vista de los determinantes del 





Factores que influyen en el rendimiento laboral 
 
 
a) Satisfacción del trabajo. 
Según Davis & Newtons citados por Chiavenato (2007) es la sensación 
de placer o dolor que dista de las intenciones del comportamiento. Esto permite 
a los directivos de una empresa prever el efecto que podrían tener las actividades 




Chiavenato, I. (2007). Es muy importante en aquellos trabajadores que 
ofrecen oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Es un factor 
de determinante significativo, esa característica de la personalidad que mediatiza 
el éxito o el fracaso. 
La autoestima, es un sistema de necesidad del individuo, manifestando la 
necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como el deseo de 
ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante 
en aquellos trabajos que ofrecen oportunidades a las personas para mostrar sus 
habilidades. 
 
c) Trabajo en equipo. 
Chiavenato, I. (2007). Menciona que es importante tomar en cuenta, que la 
labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo 
con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de 
trabajo donde se pueda evaluar su calidad. 
 
Dentro de una estructura se producen fenómenos y se desarrollan ciertos 
procesos, como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el 
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, aunque las 
comunicaciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el 
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la 
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas 
por un trabajo efectivo. 
 
Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de necesidades 
se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones, dando 
origen a lo que se denomina equipo de trabajo. 
 
d) Capacitación del personal 
 
 
Chiavenato, I. (2007) señala que otro aspecto necesario a considerar, es la 
capacitación al personal, que según Chiavenato “es un proceso de formación 
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implementado por el área de recursos humanos con el objeto de que el personal 
rinda su papel lo más eficiente posible”. 
 
Los programas de capacitación producen resultados favorables en el 80% 
de los casos. El objetivo de esta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos. El autor considera que 
los programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales 
del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el mundo en la 






Puede ser definida como la capacidad de lograr el efecto que se desea o se 
espera en algo que se ejecuta. 
 
Maella (2017). Según el autor, la eficacia de los trabajadores de una organización 





Que Son los conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para realizar las 
tareas y alcanzar los objetivos. Todas las personas poseemos una serie de 
capacidades, pero para ser eficaces en el trabajo tenemos que tener las adecuadas 
para el puesto que desempeñamos. 
Automotivación 
Es la disposición a poner el esfuerzo necesario para conseguir una meta. La 
conducta visible de la motivación es el esfuerzo. Si alguien está realmente motivado 





Es la capacidad de decidir y obrar de una persona en su trabajo, de acuerdo con 
sus criterios. Para favorecer la autogestión, la empresa debe cumplir tres 
condiciones: 
- Clarificar tareas y objetivos 
- Facilitar los recursos mínimos necesarios para alcanzarlos 




Se trata de hacer las tareas de la manera más sencilla posible. La simplicidad 
no es natural: has de buscarla para que suceda. En la práctica, las cosas se vuelven 





Por suerte entendemos la repercusión en los resultados que puedan tener 
aquellos hechos y situaciones que se dan en la realidad externa a la persona y 
sobre los que casi no tiene control. Son elementos que pueden afectar a nuestra 
eficacia, y nosotros podemos tener que ver muy poco en ello. 
 
Responsabilidad 
Es el motor de la eficacia, ya que nos mueve a asumir los compromisos y 
deberes del trabajo. La responsabilidad es la que nos lleva a poner todos los 
esfuerzos para actuar eficazmente, aunque sepamos que algunas de las variables 
del rendimiento no dependen enteramente de nosotros. 
 
 
La eficacia individual y la eficacia empresarial 
Gestionar la eficacia de las personas en las organizaciones tiene ventajas tanto 
para el individuo, que verá cómo se multiplican sus posibilidades de progreso 
profesional debido a su mayor competencia, como para la organización, ya que las 
empresas que cuenten con profesionales eficaces, también lo serán ellas. Por otro 
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lado, las compañías que no traten de potenciar la eficacia de sus colaboradores 
obtendrán unos pobres resultados empresariales. 
 
Las organizaciones que promueven la eficacia de sus colaboradores están 
propiciando a su vez un cambio importante en quién es el responsable de los 
resultados de la empresa. No se trata de pensar únicamente en qué es lo que la 
organización puede hacer para que sus colaboradores sean más eficaces, sino 
también de pensar en qué es lo que los colaboradores pueden hacer para que la 
organización sea más eficaz. 
 
Eficiencia laboral 
La eficacia como lo explicamos líneas arriba, es la consecución de metas u 
objetivos propuestos desde la organización, mientras que la eficiencia supone no 
únicamente lograr esas metas, sino también su consecución óptima ya sea por 
requerir menos tiempo, gastar menos recursos o cualquier otra circunstancia que 
suponga un ahorro de costes para la entidad. 
En palabras simples la eficiencia es la capacidad de disponer de alguien o de 
algo para conseguir un fin determinado. 
 
Pongamos un ejemplo: desde dirección piden a alguien del departamento de 
RR.HH. la compra de unos billetes de avión para unas determinadas fechas. Una 
persona eficaz simplemente las compraría sin comparar o tomar grandes 
decisiones mientras que una persona eficiente las compraría de la mejor forma 
posible: al precio más barato, con mejores horarios, con traslado hasta y desde el 
aeropuerto, elección de mejores asientos, etc. 
 
Es por esa razón por la que siempre todas las organizaciones deben, en primer 
lugar, lograr que sus trabajadores (con indiferencia de su posición jerárquica) sean 
eficaces y una vez logrado que sean eficientes. Ese debe ser un punto clave a 
alcanzar ya que supondrá una reducción de costes por parte de la organización y, 
de manera indirecta, una mejor valoración de todos los trabajadores al ver su 
trabajo mejor desarrollado y más valorado. 
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La eficiencia y la eficacia son dos adjetivos de naturaleza conceptualmente 
cualitativos, ambos aplicables a cualquier ámbito de nuestras vidas pero más aún, 
si cabe, al ámbito laboral y empresarial pues, generalmente, el fin de toda actividad 
económica con ánimo de lucro propende a la maximización de los beneficios con la 
minimización de los recursos; lo que implica ciertamente eficiencia en sí mismo. 
 
Debe existir un sistema de control que monitoree el objetivo de eficiencia y 
eficacia de la organización, es decir, debería ser concebido como el mecanismo 
idóneo para mantener la organización en condiciones de funcionar en 
correspondencia con sus objetivos. Esto se refiere a aspectos fundamentales: en 
primer lugar, se sitúa la consecución de los objetivos de toda índole, dentro de los 
plazos oportunos; otro aspecto sería conseguirlos con economía de medios, esto 
es logrando beneficios; por último, debería pretender mantener motivado al grupo 
humano implicado en su consecución. 
 
Este sistema de control, nos permitiría también alejarnos del riesgo de 
centrarnos en la eficiencia a secas, que puede conducirnos a “bajar costes a toda 
costa”. 
 
La eficiencia como tal es un “paradigma importado” de la teoría económica, que 
ha estado orientando el concepto del trabajo en las organizaciones y a sus 
dirigentes durante décadas, desde las primitivas tesis de los economistas clásicos, 
como Adam Smith, Thomas Malthus y David Ricardo a mediados del siglo XVIII. El 
planteamiento esencial y básico de todas sus teorías siempre converge en la 
búsqueda del equilibrio entre la relación de los ingresos y los gastos, siendo la única 
razón de ser de la Empresa el alcance de su rentabilidad TOTAL (económica y 
financiera). Este objetivo hoy en día no ha cambiado mucho pero se ha incorporado 
la variable (que se ha convertido en una constante para todas las organizaciones) 
del control permanente y férreo de ambos parámetros mediante los avances 
tecnológicos de las herramientas informáticas y la sofisticación de las técnicas de 




En este sentido y de forma coherente a su evolución, los sistemas de control 
de gestión deberán incorporar con mayor frecuencia y dinamismo, aspectos que se 
apartan del puro carácter financiero, para tomar en consideración otros elementos 
de la organización que contribuyen a otros factores y en algunos casos 
determinarán el rumbo y/o éxito de la gestión y de las Empresas, prestando cada 
vez más atención a elementos como la formación continua, tecnología, creatividad, 
motivación, imagen, fidelidad de los colaboradores internos y externos, etc., es 
decir, a los intangibles; enfocando las organizaciones empresariales su gestión 
cada vez más a asumir y desempeñarse dentro de la era de la información, los 
medios de comunicación y el conocimiento. 
 
Evaluación del Desempeño. 
Gonzales (2006) indica que es una técnica que posibilita tener una percepción 
integral del trabajo de un colaborador, siendo útil para establecer estímulos a los 
trabajadores. El desempeño del cargo es situacional en extremo, varía de 
persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que 
influyen poderosamente. Entre los factores de la evaluación del desempeño del 
personal se tiene: producto, calidad, responsabilidad, supervisión, cooperación, 
actitud y presentación del personal. 
 
Sistemas de evaluación del Desempeño Laboral. 
Según Manquero (2010) los elementos a considerarse en un sistema como 
este son los presupuestos, los incentivos, la información del sistema y la 
evaluación; el establecimiento de acuerdos estructurales que garanticen la 
objetividad del sistema y el compromiso de largo plazo. 
 
 
Formulación del problema 
 
 
1.3.1. Pregunta general 
 
¿De qué manera la selección del personal se relaciona con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre 
año - 2018? 
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1.3.2. Preguntas especificas 
 
 
1. ¿Qué relación existe entre las formas de reclutamiento y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de 
Octubre año - 2018? 
 
2. ¿Las evaluaciones en el proceso de selección tienen relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre año - 2018? 
 
3. ¿Cuál es la relación que existe en la contratación y el desempeño laboral 




4. ¿Qué relación existe entre la inducción que se les brinda a los 
trabajadores y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre año - 2018? 
 
 
1.4. Justificación del estudio 
 
 
La investigación posee una justificación práctica, porque a través de 
este estudio se verán los beneficios que un adecuado proceso de 
selección de personal contribuye aumentar el desempeño laboral en 
cualquier organización. Por tal motivo se revisará teorías que se 
relacionan con las variables de estudio. 
 
 
De otra parte, la investigación se orientará a la resolución de las 
limitaciones presentes en la institución, con lo cual complementariamente 
la Municipalidad conocerá la relación que tiene el proceso de selección 
del personal con el desempeño de los trabajadores. 
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Existe también una justificación social puesto que se tiene como uno 
de sus objetivos lograr integrar a la institución al talento humano mejor 
cualificado, para ello se proponer efectuar una revisión exhaustiva de las 





1.5.1. Hipótesis general 
La selección de personal tiene relación significativa con el desempeño laboral 
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año – 
2018 
 
1.5.2. Hipótesis especificas 
 
 
1. H1: Las formas de reclutamiento de personal tienen relación en el 
desempeño laboral en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año - 
2018. 
2. H2: Las evaluaciones aplicadas en el proceso de selección de personal tiene 
relación significativa en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre año – 2018. 
3. H3: La contratación tiene relación significativa en el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año - 
2018. 
4. H4: La inducción se relacionan significativamente con el desempeño laboral 






1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación de la selección del personal con el desempeño laboral 




1.7.2 Objetivos específicos 
 
 
1. Identificar la relación que existe entre las formas de reclutamiento y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre año - 2018. 
 
2. Determinar si las evaluaciones aplicadas en el proceso de selección de 
personal se relacionan significativamente con el desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año - 2018 
 
3. Evaluar si la contratación se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre 
año - 2018. 
 
4. Establecer la relación de la inducción y el desempeño laboral de los 






2.1. Diseño de investigación 
El diseño de la presente investigación fue no experimental, ya que no 
manipularon las variables de estudio en relación a los indicadores 
presentados y es transversal porque se recopila los datos en un solo 
momento. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) se trata de una 
investigación descriptiva, correlacional porque evalúa el vínculo entre dos 
variables en un tiempo determinado. 
Finalmente se conoce como una investigación con una dirección mixta 
porque se combina instrumentos cuantitativos (cuestionarios) como 
cualitativos (entrevistas no estructuradas) para recolección de datos. 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
 
 
2.2.1 Variable independiente 
 
Selección de Personal. Según Chiavenato (2009) La selección de 
recursos humanos puede definirse como la escogencia de entre los candidatos 




2.2.2 Variable dependiente 
Desempeño Laboral. Chiavenato (2007), expone que el desempeño es 
“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización”. Es la actuación que manifiesta el trabajador al 































Según Chiavenato, I. 
(2009). 
La selección de 
recursos humanos 
puede definirse como 
la escogencia del 
individuo adecuado 







Se identifica el reclutamiento como 
fase de la selección medido a 
través de fuentes internas y 
externas que serán recopilados 















La evaluación al personal se 
operacionaliza a través de pruebas 
psicológicas, de conocimiento y 
del currículo por medio de la 

















Se identifica la contratación como 
fase de la selección medido a 
través de los tipos de contrato y 
remuneraciones que serán 













La inducción como última fase del 
proceso de selección será medida 
a través de la información de la 
empresa y el puesto de trabajo 
asignado, se obtendrá los datos 








































Chiavenato, I. (2009). 
Desempeño laboral es el 
rendimiento laboral y la 
actuación que manifiesta 
el trabajador al efectuar 
las funciones y tareas 








Por medio de cuestionario y 
entrevista no estructurada se 
medirá el nivel de eficacia del 












Se medirá a través de encuestas 
y entrevista no estructurada el 
nivel de eficiencia del, personal 
en cuanto a la realización de 



















La unidad de análisis estuvo constituida por los 150 trabajadores de la 




M = es muestra 
O= es la variable 
 
M: Muestra (trabajadores administrativos, locadores y CAS de la 
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre 
O1:  Variable 1 = Selección de personal. 
r : Relación entre las variables. 
O2: Variable 2 = Desempeño laboral. 
 
 





𝒁𝟐 𝐱 𝐍 𝐱 𝐩 𝐱 𝐪 
 
 





𝟏. 𝟗𝟔 𝐱 𝟏𝟓𝟎 𝐱 𝟎. 𝟓 𝐱 𝟎. 𝟓 
𝟎. 𝟎𝟓𝟐(𝟏𝟓𝟎 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔 𝒙 𝟎. 𝟎𝟓 𝒙 𝟎. 𝟎𝟓 
 
 






Z = 1.96 (seguridad 95%) 
p = proporción esperada (en este caso = 0.5) 
q = 0.5 
e = precisión (5%) 




2.3.2. Criterios de Selección 
Criterios de Inclusión: 
Los criterios de inclusión que se consideraron para la muestra 
fueron los 98 trabajadores que tienen más de seis meses de laborar en la 
Municipalidad Veintiséis de Octubre. 
Criterios de Exclusión: 
Los criterios de exclusión que se consideraron son a los 








a) Encuesta: se utilizó la técnica de recolección de datos encuesta, para 
obtener las respuestas sobre las variables de estudio, que se 
aplicaron a los 98 trabajadores de la Municipalidad Veintiséis de 
Octubre, a fin de recopilar los datos sobre opiniones y otras 
situaciones de la investigación. 
Entrevista no estructurada: Es una técnica primordial para el 
proyecto de la investigación, se trata de una comunicación directa 
entre el investigador y el sujeto del estudio a fin de obtener respuestas 
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verbales y fluidas y de primera fuente que ayudaran a conocer que 
estrategias utilizan para cumplir con los objetivos de la Municipalidad. 
 
b) Instrumentos 
Cuestionario: En la investigación se utilizó esta técnica con diferentes 
preguntas estructuradas de acuerdo a las dimensiones e indicadores, 
que se aplicara a la toda la población a fin de recolectar los datos 
estadísticos. Se empleó para este instrumento la escala de likert 
Guía de entrevista: Es primordial para la investigación, que servirá de 
ayuda y soporte para el investigador, donde se plantearan preguntas no 






Para determinar la validez y confiabilidad del instrumento, realizó una 
revisión cuidadosa y crítica de expertos, si: 
- Los instrumentos presentan congruencia, es decir existe una relación lógica 
con los diferentes ítems, que deben estar relacionados con respecto a las 
dimensiones y variables de estudio de la investigación. 
- Los instrumentos son pertinentes al tipo y a la naturaleza de la investigación. 
- Los instrumentos facilitan la demostración de las hipótesis que se establecen 
en la investigación. 
- Los instrumentos reflejan consistencia de tal forma que cada ítem sea escrito 
y relacionado totalmente con cada uno de los indicadores. 
- Los instrumentos son suficientes para abarcar totalmente las dimensiones 








Para medir o cuantificar el nivel de fiabilidad o el nivel de compresión 
de los instrumentos para cada uno de los ítems, se aplicó el coeficiente 
de Alpha de Cronbach, en el instrumento del cuestionario aplicado a los 
colaboradores de la Municipalidad distrital Veintiséis de octubre. 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos estadísticos se empleó la representación por 
medio de cuadros y gráficos. El procesamiento de los datos recopilados 
se llevó a cabo a través del programa estadístico SPSS versión 21.0 y el 
programa Excel para Windows. Para el caso de los resultados cualitativos 
se realizó un análisis de interpretación literal, con el objetivo de valorar la 
significación de los resultados resolviendo las interrogantes de la 
investigación. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
En la presente investigación, se consideró los siguientes principios 
éticos: 
 
- El respecto por la propiedad intelectual, 
- El respeto a la privacidad y el anonimato de los individuos que participan en 
el estudio. 
- Autenticidad, honestidad y lealtad, no hubo manipulación de los datos 
obtenidos de la investigación. 
- Responsabilidad y confidencial en el manejo de la información recolectada 





En el estudio se incluyó dos cuestionarios, que recogen la opinión de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital 26 de Octubre sobre el proceso de 
selección de personal y sobre el desempeño laboral. Ambos cuestionarios están 
estructurados en escalas de Likert, con cinco alternativas de respuesta: totalmente 
en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y totalmente de acuerdo, a 
las que se les dio valores del 1 al 5. Las variables y sus respectivas dimensiones 
se han construido promediando los puntajes de las preguntas incluidas en cada una 
de ellas de manera que las valoraciones que superan el promedio de 3 puntos de 
dicha escala, indica que hay una percepción favorable o que los trabajadores están 
de acuerdo con los aspectos evaluados; por el contrario, percepciones con 
valoraciones inferiores a dicha cifra, indican valoraciones poco favorables. 
Los resultados se presentan a continuación. 
 
Tabla. 15. Valoración de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 26 de 
Octubre por el proceso de selección de personal 
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Figura 1. Resumen descriptivo de los aspectos relacionados al proceso de selección de personal 
 
Los promedios cercanos a los 4 puntos en lo relacionado a la selección del personal 
y a las dimensiones reclutamiento y evaluación, indican que estos aspectos de 
alguna manera se cumplen en la Municipalidad investigada; por el contrario, los 
promedios de alrededor de 3 puntos en lo relacionado a la contratación e inducción, 
implica que estos aspectos no se cumplen en dicha organización. 
 
Tabla. 16. Calificación del proceso de selección de personal por trabajadores 






  deficiente  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Selección de personal 
1 1.4% 0 .0% 14 20.3% 47 68.1% 7 10.1% 
Reclutamiento 
1 1.4% 1 1.4% 11 15.9% 48 69.6% 8 11.6% 
Evaluación 
1 1.4% 3 4.3% 14 20.3% 36 52.2% 15 21.7% 
Contratación 
6 8.7% 7 10.1% 23 33.3% 27 39.1% 6 8.7% 
Inducción 
2 2.9% 15 22.1% 19 27.9% 27 39.7% 5 7.4% 






Figura 2. Calificación del proceso de selección de personal 
 
La tabla anterior muestra los resultados desde otra perspectiva; se observa que el 
78.2% de los investigados califica como bueno o muy bueno el proceso de 
selección de personal, mientras que el 81.2% y el 73.9%, le dan el mismo calificativo 
al proceso de reclutamiento y evaluación, confirmando la opinión favorable de los 
trabajadores por estos aspectos. En cambio, el proceso de contratación e 
inducción, solo reciben dicha valoración por el 47.9% y 47.1%. 
Interpretación: 
 
El proceso de selección de personal en la Municipalidad Distrital 26 de Octubre, de 
acuerdo a la opinión mayoritaria es adecuado, eligiendo personal que cuenta con 
capacidades para desempeñar el cargo. Este proceso se explica 
fundamentalmente porque la institución realiza un buen proceso de reclutamiento, 
utilizando fuentes internas y externas para ello; otro aspecto favorable, es la 
evaluación, la que toma en cuenta el currículo del trabajador y elige trabajadores 
con un buen nivel de conocimientos y un buen perfil psicológico, comprobado 
mediante tests. Sin embargo, el proceso de selección cuenta con algunos aspectos 
poco favorables; en primer lugar se encuentra el proceso de contratación, que 
genera una opinión poco favorable por los contratos y por las remuneraciones. El 
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
2.9% 
Inducción Contratación Evaluación Reclutamiento 
22.1% 10.1% 
8.7% 
















Desempeño laboral Eficacia Eficiencia 
otro aspecto que genera poca concordancia en los trabajadores es el proceso de 
inducción, evidenciando poco compromiso de parte de la institución para preparar 
al trabajador, una vez que ha sido seleccionado. 
 
Tabla. 17. Valoración de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 26 de 
Octubre por los aspectos del desempeño laboral 
 
   







   









    




     
    
 
 
Figura 3. Resumen descriptivo de los aspectos relacionados al proceso de selección de personal 
 
De acuerdo a los resultados, el desempeño laboral en general es favorable, según 
el promedio cercano a los 4 puntos; este desempeño se explica fundamentalmente 
por la eficiencia que demuestran los trabajadores, la que también obtiene una 
valoración similar. Por el contrario, la eficacia, es uno de los aspectos poco 







Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Tabla. 18. Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital 26 de Octubre 
 
 Muy 
  deficiente  
Deficiente 




Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Desempeño 
laboral 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 
Eficacia 
2 2.9% 3 4.3% 20 29.0% 38 55.1% 6 8.7% 
Eficiencia 
0 .0% 2 2.9% 19 27.5% 38 55.1% 10 14.5% 



















    
    

















Figura 4. Nivel de desempeño laboral de los trabajadores 
 
Los resultados de la tabla anterior, muestran el nivel de desempeño del trabajador, 
desde otra perspectiva; se observa que el 65.2% califica al desempeño laboral 
como bueno o muy bueno; esta valoración también le da el 6.8% y 69.6%, a la 
eficacia y a la eficiencia. Los resultados confirman el nivel de desempeño, el que 
sin embargo, está lejos de ser el óptimo, sobre todo en lo relacionado a la eficacia. 
Interpretación: 
 
Según los resultados, los trabajadores consideran que en general cumplen bastante 
bien con las funciones y tareas asignadas, demostrando eficiencia en las mismas; 
en cuanto a la eficacia, si bien los resultados indican que la mayoría cumple de 
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Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena DESEMPEÑO 
PROCESO DE RECLUTAMIENTO 








alguna manera con las metas establecidas y demuestra un buen nivel de logros, 
sin embargo, hay una cifra importante, cercana a la mitad de trabajadores que no 
logra cumplir con ellas. 
 
1.1. Relación entre las formas de reclutamiento y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 






   Desempeño laboral  
Total 
Muy 
deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena 
 
 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Muy 
















.0% 0 .0% 0 .0% 6 75.0% 2 25.0% 8 100.0% 
Total 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 69 100.0% 
            
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
Figura 5. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de reclutamiento 
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Los resultados de la tabla indican que el nivel de desempeño laboral más bajo (muy 
deficiente y deficiente) solo se refleja en un trabajador que califica como muy 
deficiente al proceso de reclutamiento y en otro que lo califica como regular; en 
cambio, el nivel regular del desempeño laboral, se observa mayormente en el grupo 
de trabajadores que califica como deficiente, regular o bueno al proceso de 
reclutamiento, según se observa en el 100%, 54.5% y 31.3%. El buen nivel de 
desempeño, se refleja más en los trabajadores que califican al proceso de 
reclutamiento como bueno o muy bueno, según se observa en el 58.3% y 75% 
respectivamente. Finalmente el nivel más alto de desempeño, se observa más en 
el grupo que le da la misma valoración a dicho proceso, como lo indica el 25%. 
En este caso, se observa que el nivel de desempeño mejora con la mejora en el 
proceso de reclutamiento. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 1: 
 
Las formas de reclutamiento de personal tienen relación en el desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 
Tabla. 20. Correlación entre el proceso de reclutamiento del personal y el 
desempeño laboral 
 




.429(**) .402(*) .349(**) 
 Sig. 0.000 0.001 0.003 
 N 
69 69 69 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
El análisis de correlación muestra que el proceso de reclutamiento presenta una 
correlación (r=0.429) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral. Este 
resultado conduce a aceptar la hipótesis de que las formas de reclutamiento de 
personal de la Municipalidad Distrital 26 de octubre año se relaciona con el 
desempeño laboral. Es más, la relación se hace evidente además con la eficacia y 





Los resultados dejan en evidencia la importancia que tiene la realización de una 
fase de reclutamiento adecuada en el desempeño laboral del trabajador; la 
eficiencia y eficacia del trabajador, depende de los requisitos que se establecieron 
para el puesto y de que se tome en cuenta la ética humana y profesional, además 
de las competencias necesarias para desempeñar el puesto. 
 
1.2. Relación entre las evaluaciones aplicadas en el proceso de 
reclutamiento y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 
Tabla. 21. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de 





   Desempeño laboral  
Total 
Muy 
deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena 
 
 




















.0% 0 .0% 2 13.3% 9 60.0% 4 26.7% 15 100.0% 
Total 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 69 100.0% 
            





Figura 6. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de evaluación 
 
La tabla anterior muestra que el nivel muy deficiente y deficiente se refleja solo en 
un trabajador que califica como muy deficiente o regular al proceso de evaluación 
del personal. En cambio, el nivel regular, se refleja más en los trabajadores que 
califican a dicho proceso como deficiente, regular o bueno, como lo señala el 100%, 
42.9% y 30.6%. En cambio, el nivel bueno de desempeño es mucho más evidente 
en los trabajadores que califican en los mismos niveles al proceso de evaluación, 
según se desprende de la opinión del 58.3% y 60%. El nivel muy bueno del 
desempeño también se refleja más en los trabajadores que califican en dicho nivel 
al proceso de evaluación, según el 26.7%. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 2: 
 
Las evaluaciones aplicadas en el proceso de selección de personal tienen relación 
significativa en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año 
– 2018 
Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena DESEMPEÑO 
PROCESO DE EVALUACIÓN 













Tabla. 22. Correlación entre las evaluaciones aplicadas en el proceso de 
selección del personal y el desempeño laboral 
 




.471(**) .322(*) .456(**) 
 Sig. 0.000 0.007 0.000 
 N 
69 69 69 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
La tabla anterior indica que el proceso de evaluación presenta una correlación 
(r=0.471) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que conduce a 
aceptar la hipótesis de investigación de que las evaluaciones aplicadas en el 
proceso de selección de personal de la Municipalidad Distrital 26 de octubre, se 
relacionan en forma significativa con el desempeño laboral. Es más, la relación 
significativa también se refleja con la eficiencia y con la eficacia. 
Interpretación: 
 
El estudio deja en evidencia la importancia que tiene la realización de un buen 
proceso de evaluación, en el desempeño laboral. La captación de trabajadores 
psicológicamente aptos, con un buen nivel conocimientos sobre el puesto, en donde 
se toma en cuenta además su currículo, es fundamental para lograr que los 




Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena DESEMPEÑO 
PROCESO DE CONTRATACIÓN 
Muy bueno Bueno Regular Deficiente Muy deficiente 
16.7% 14.8% 13.0% 
16.7% 
29.6% 





  55.6%  
1.3. Relación entre las contrataciones y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 






    Desempeño laboral    
Total 
deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Muy deficiente 1 16.7% 0 .0% 2 33.3% 3 50.0% 0 .0% 6 100.0% 
Deficiente 0 .0% 1 14.3% 3 42.9% 3 42.9% 0 .0% 7 100.0% 
Regular 0 .0% 0 .0% 8 34.8% 12 52.2% 3 13.0% 23 100.0% 
Bueno 0 .0% 0 .0% 8 29.6% 15 55.6% 4 14.8% 27 100.0% 
Muy bueno 0 .0% 0 .0% 1 16.7% 3 50.0% 2 33.3% 6 100.0% 
Total 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 69 100.0% 
             
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
Figura 7. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de contrataciones 
 
De acuerdo a los resultados, el nivel deficiente o muy deficiente del desempeño 
laboral solo se observa en un trabajador que califica al proceso de contrataciones 
como muy deficiente o deficiente; en cambio, el nivel regular, se refleja un poco 
más en los trabajadores que califican a dicho proceso en un nivel deficiente. El nivel 
bueno del desempeño, se refleja en todo los grupos de trabajadores, aunque la cifra 
es un poco más alta, 55.6%, en los que califican al proceso de contrataciones como 
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bueno. En cambio, el nivel muy bueno, se refleja un poco más, en los trabajadores 
que califican al proceso de contrataciones como muy bueno, según lo se desprende 
de la opinión del 33.3%. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 3: 
 
La contratación tiene relación significativa en el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 











.359(**) .360(*) .287(**) 
 Sig. 0.002 0.002 0.017 
 N 
69 69 69 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
Los resultados de la tabla indican que el proceso de contratación, muestra una 
correlación (r=0.359) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que 
conduce a aceptar la hipótesis de que el proceso de contratación de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre, tiene relación significativa 
en el desempeño laboral. La relación de dicho proceso también se hace evidente 
con la eficacia del trabajador y con la eficiencia, aunque en este último caso, la 
correlación (r<0.3) es demasiado baja, como para tener efectos prácticos. 
Interpretación: 
 
En el proceso de selección de personal, el proceso de contratación de personal, 
también juega un rol importante en el desempeño laboral del trabajador, sobre todo 
para que realice sus tareas en forma eficaz. El hecho de establecer contratos que 
garanticen la continuidad del trabajador en la institución, con remuneraciones 
adecuadas al puesto que desempeñan es fundamental para lograr un mejor 
desempeño laboral del trabajador. 
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Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena DESEMPEÑO 
PROCESO DE INDUCCIÓN 












1.4. Relación entre el proceso de inducción y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 






   Desempeño laboral  
Total 
Muy 
deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena 
 
 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Muy 
















.0% 0 .0% 0 .0% 4 80.0% 1 20.0% 5 100.0% 
Total 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 69 100.0% 
            
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
Figura 8. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de inducción 
 
Los resultados del estudio muestran que el nivel deficiente y deficiente el 
desempeño laboral se refleja en un trabajador que califica al proceso de inducción 
como muy deficiente o deficiente; en cambio, el nivel regular se manifiesta 
mayormente en los trabajadores que califican a dicho proceso como muy deficiente, 
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deficiente o regular, según se observa en el 50%, 60% y 45%; el nivel bueno de 
desempeño se hace más evidente en los trabajadores que califican al proceso de 
inducción como regular, bueno o muy bueno, según se observa en el 50%, 63% y 
80%, respectivamente. Finalmente el nivel muy bueno, se presenta mayormente en 
los trabajadores que califican como bueno o muy bueno a dicho proceso de 
inducción, según se observa en el 25.9% y 20%. 
Los resultados muestran que el nivel de desempeño mejora en tanto mejora la 
valoración del proceso de inducción. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 4: 
 
La inducción se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año - 2018 
 










.585(**) .545(*) .522(**) 
 Sig. 0.000 0.000 0.000 
 N 
69 69 69 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
El estudio indica que el proceso de inducción muestra una correlación (r=0.585) 
significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que conduce a aceptar la 
hipótesis de que el proceso de inducción en la Municipalidad Distrital 26 de octubre, 
se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores. Dicho 
proceso, no solo evidencia relación significativa con el desempeño, sino que 
también se relaciona con la eficacia y eficiencia del trabajador. 
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Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena DESEMPEÑO 
PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 












El proceso de inducción del personal, es otro aspecto del proceso de selección que 
juega un rol fundamental para el buen desempeño laboral; el hecho que la empresa 
capacite al trabajador para el puesto asignado, luego de haberlo seleccionado, es 
determinante para lograr que el trabajador realice sus tareas de manera eficaz y 
eficiente y demuestre un buen desempeño laboral. 
 
1.5. Relación entre el proceso de selección de personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre 
año - 2018 
 
Tabla. 27. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de 





   Desempeño laboral  
Total 
Muy 
deficiente Deficiente Regular Buena Muy buena 
 
 
 Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Muy deficiente 1 100.0% 0 .0% 0 .0% 0 .0% 0 .0% 1 100.0% 
Regular 0 .0% 1 7.1% 10 71.4% 2 14.3% 1 7.1% 14 100.0% 
Bueno 0 .0% 0 .0% 12 25.5% 30 63.8% 5 10.6% 47 100.0% 
Muy bueno 0 .0% 0 .0% 0 .0% 4 57.1% 3 42.9% 7 100.0% 
Total 1 1.4% 1 1.4% 22 31.9% 36 52.2% 9 13.0% 69 100.0% 
             




Figura 9. Desempeño laboral de los trabajadores en relación al proceso de selección de personal 
 
El estudio indica que el nivel muy deficiente o deficiente del desempeño laboral se 
refleja en un trabajador que califica al proceso de selección de personal como muy 
deficiente o regular. En cambio el nivel regular se refleja mayormente en los 
trabajadores que consideran al proceso de selección de personal como regular, 
según se desprende de la opinión del 71.4%; en cambio, el nivel bueno del 
desempeño, se refleja más en los trabajadores que le dan el mismo calificativo a 
dicho proceso de selección, como se observa en el 63.8%. Finalmente se observa 
que el nivel más alto de desempeño, nivel muy bueno, se refleja un poco más, en 
el grupo de trabajadores que también le da el mismo calificativo a la selección del 
personal, de acuerdo a la opinión del 42.9%. 
 
Contrastación de la hipótesis general: 
 
La selección de personal tiene relación significativa con el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre año – 2018 
 
Tabla. 28. Correlación entre el proceso de selección de personal y el 
desempeño laboral 
 




.616(**) .491(*) .551(**) 
 Sig. 0.000 0.000 0.000 
 n 
69 69 69 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
 
Los resultados de la tabla indican que el proceso de selección de personal muestra 
una correlación (r=0.616) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral; este 
resultado proporciona evidencias suficientes para aceptar la hipótesis de que la 
selección de personal tiene relación significativa con el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital 26 de octubre. Dicho proceso además 
guarda relación significativa con cada uno de los aspectos del desempeño laboral, 







El estudio deja en evidencia la importancia de realizar un proceso de selección 
adecuado para lograr un buen desempeño laboral; es fundamental para ello, que la 
institución desarrolle un proceso planificado y coherente, donde se tome en cuenta 
fuentes de información internas y externas en la fase de reclutamiento, que se 
evalúe psicológicamente al trabajador y se tome en cuenta los conocimientos que 
tiene acerca del puesto y el currículo que tiene; se debe además realizar contratos 
adecuados, con remuneraciones atractivas y que se realice un proceso de 








En el presente capítulo se discute los resultados obtenidos mediante las 
teorías y antecedentes establecidos en función a las variables “Selección de 
personal y el desempeño laboral” de la Municipalidad Distrital Veintiséis de 
Octubre, los hallazgos se discutieron a través de los objetivos propuestos en la 
investigación que a continuación se detallan: 
3.1 Objetivo 01: Identificar la relación que existe entre las formas de 
reclutamiento y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Veintiséis de Octubre año - 2018 
Los resultados dejan en evidencia la importancia que tiene la realización 
de una fase de reclutamiento adecuada en el desempeño laboral del trabajador; 
la eficiencia y eficacia del trabajador, depende de los requisitos que se 
establecieron para el puesto y de que se tome en cuenta la ética humana y 
profesional, además de las competencias necesarias para desempeñar el 
puesto. Contreras & Álvarez (2008) indican el reclutamiento incluye varias 
etapas. La primera de ellas es identificar a las personas que tengan interés en 
ingresar al puesto para después realizar la selección del futuro trabajador. 
Chamorro, (2011) llega a concluir que a partir de la aplicación de un 
diseño de selección en base a las competencias, se dio como resultado la 
mejora en la efectividad del recurso humano, ello debido a que estas personas 
fueron incorporadas al staff de la empresa en razón a sus competencias 
laborales. Los resultados de la presente investigación se asemejan a los 
resultados del autor el análisis de correlación muestra que el proceso de 
reclutamiento presenta una correlación (r=0.429) significativa (Sig. <0.05) Con 
el desempeño laboral. Este resultado nos muestra que un adecuado proceso 
de reclutamiento tomando en cuenta el perfil del puesto, se relaciona con el 
desempeño laboral. Es más, la relación se hace evidente además con la 
eficacia y eficiencia en el trabajo. 
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Los resultados de la entrevista al gerente municipal permite apreciar que 
La Municipalidad no recluta al personal siguiendo un proceso adecuado a 
través de las diferentes fuentes que existen actualmente, lo hace con un 
sistema desfasado y no propio para una entidad del estado, según el gerente 
se ha realizado una serie de mejoras, pero a un falta bastante por corregir e 
implementar, una labor que debe continuar el próximo alcalde de esta comuna. 
Actualmente la única fuente básica de reclutamiento es el portal institucional 
que se encuentra en la Web, en la cual se publican todas las convocatorias que 
se realizan, además utilizan los medios publicitarios como el diario de mayor 
circulación local, que es el diario Correo 
 
 
3.2 Objetivo 02: Determinar si las evaluaciones aplicadas en el proceso de 
selección de personal se relacionan significativamente con el desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año - 2018 
Gómez y Terán (2010), en su investigación concluyeron que las 
empresas deben cumplir con todo el proceso de reclutamiento y selección de 
recursos humanos, logrando de esta manera que la identificación e 
incorporación de la persona ideal para el cargo sea una realidad concreta. Los 
resultados obtenidos se asemejan a los resultados por los autores, los 
trabajadores de la Municipalidad dejan en evidencia la importancia que tiene la 
realización de un buen proceso de evaluación, en el desempeño laboral. La 
captación de trabajadores psicológicamente aptos, con un buen nivel 
conocimientos sobre el puesto, en donde se toma en cuenta además su 
currículo, es fundamental para lograr que los trabajadores realicen sus tareas 
con eficacia y eficiencia. 
 
 
En lo que se refiere a las evaluaciones aplicadas en el proceso de 
selección es importante mencionar el aporte de Chiavenato (2009) quien indica 
distintas pruebas para la elección del futuro trabajador de una organización. 
Los resultados obtenidos guardan ciertas implicancias con los trabajos previos 
encontrados, los resultados indican que el proceso de evaluación presenta una 
67 
 
correlación (r=0.471) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que 
conduce a aceptar la hipótesis de investigación de que las evaluaciones 
aplicadas en el proceso de selección de personal de la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre, se relacionan en forma significativa con el desempeño 
laboral. Es más, la relación significativa también se refleja con la eficiencia y 
con la eficacia. 
El gerente municipal por su parte manifestó que en el proceso de 
selección se realizan pruebas de conocimiento y evaluaciones psicológicas, lo 
que se busca es incorporara a profesionales completos que tengan como 
objetivo el servir a los administrados. 
 
 
3.3 Objetivo 03: Evaluar si la contratación se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis 
de Octubre año – 2018 
El significado de los resultados obtenidos se respalda en un marco 
teórico, para Toyama (2008) sostiene que la remuneración constituye un 
elemento necesario del contrato de trabajo. Sin su presencia no existe vínculo 
de naturaleza laboral. Según la percepción de los trabajadores es favorable 
aunque no llenaron sus expectativas, pues manifiestan que en el proceso de 
selección de personal, el proceso de contratación de personal, también juega 
un rol importante en el desempeño laboral del trabajador, sobre todo para que 
realice sus tareas en forma eficaz. El hecho de establecer contratos que 
garanticen la continuidad del trabajador en la institución, con remuneraciones 
adecuadas al puesto que desempeñan es fundamental para lograr un mejor 
desempeño laboral del trabajador. 
 
 
La presente investigación, coincide en cierta manera con el trabajo de 
Alvarado (2014), quien refiere que la empresa de su estudio carece de técnicas 
apropiadas para seleccionar colaboradores, ello origina un deficiente 
aprovisionamiento de recursos humanos en la organización. Los resultados 
indican que el proceso de contratación, muestra una correlación (r=0.359) 
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significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que conduce a aceptar 
la hipótesis de que el proceso de contratación de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de octubre, tiene relación significativa en el 
desempeño laboral. La relación de dicho proceso también se hace evidente con 
la eficacia del trabajador y con la eficiencia, aunque en este último caso, la 
correlación (r<0.3) es demasiado baja, como para tener efectos prácticos. 
Los resultados de la entrevista aplicada al gerente municipal manifiesta 
que en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre existen diferentes tipos 
de contratos entre ellos son: CAS, SNP y mediante el DL 728. 
 
 
3.4 Objetivo 04: Establecer la relación de la inducción y el desempeño laboral 
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre año – 
2018 
Los resultados de esta dimensión se sustentan en la teoría de Mercado 
(2003), el autor menciona que un programa de inducción es una serie de 
actividades relacionadas y ordenadas en forma secuencial, que buscan el logro 
de algún objetivo, tomando en consideración el factor tiempo. En el presente 
trabajo los resultados encontrados se sustentan en la teoría del autor, los 
resultados muestran que el nivel de desempeño mejora en tanto mejora la 
valoración del proceso de inducción. 
El proceso de inducción del personal, según la percepción de los 
colaboradores es favorable, consideran un aspecto del proceso de selección 
que juega un rol fundamental para el buen desempeño laboral; el hecho que la 
institución capacite al trabajador para el puesto asignado, luego de haberlo 
seleccionado, es determinante para lograr que el trabajador realice sus tareas 
de manera eficaz y eficiente y demuestre un buen desempeño laboral. Cabe 
indicar que no todos recibieron inducción al ingresar a laboral en la institución. 
 
 
En lo que se refiere a la dimensión de la inducción parte del proceso de 
selección, es importante mencionar el aporte de Olaya (2014) en la que 
concluye  que las organizaciones que tiene una cultura organizacional son más 
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productivas, los colaboradores se identifican con ella, existe un mayor 
compromiso organizacional y por consiguiente un mejor desempeño. En el 
presente trabajo los resultados encontrados se sustentan en la teoría del autor, 
los resultados indican que el proceso de inducción muestra una correlación 
(r=0.585) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral, lo que conduce a 
aceptar la hipótesis de que el proceso de inducción en la Municipalidad Distrital 
Veintiséis de Octubre, se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los trabajadores. Dicho proceso, no solo evidencia relación significativa con 
el desempeño sino que también se relaciona con la eficacia y eficiencia del 
trabajador. 
A todo trabajador que ingresa a laborar a esta comuna se le capacita 
como mínimo un mes en las funciones que va a realizar y luego el siguiente 
mes realiza las funciones bajo la supervisión de otro trabajador que tenga 
mayor experiencia en el puesto. 
 
 
3.5 Objetivo general: Determinar la relación de la selección del personal con 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Veintiséis 
de Octubre año - 2018. 
 
 
El significado de los resultados obtenidos se respalda en un marco 
teórico, investigado de manera responsable y científica. Es así que según 
Chiavenato (2008) la selección de colaboradores implica la determinación de la 
persona idónea para desempeñar adecuadamente las funciones asignadas. El 
proceso de selección de personal en la Municipalidad Distrital Veintiséis de 
Octubre, de acuerdo a la opinión mayoritaria es adecuado, eligiendo personal 
que cuenta con capacidades para desempeñar el cargo. 
 
 
Este proceso se explica fundamentalmente porque la institución realiza 
un buen proceso de reclutamiento, utilizando fuentes internas y externas para 
ello; otro aspecto favorable, es la evaluación, la que toma en cuenta el currículo 
del trabajador y elige trabajadores con un buen nivel de conocimientos y un 
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buen perfil psicológico, comprobado mediante tests. Sin embargo, el proceso 
de selección cuenta con algunos aspectos poco favorables; en primer lugar se 
encuentra el proceso de contratación, que genera una opinión poco favorable 
por los contratos y por las remuneraciones. El otro aspecto que genera poca 
concordancia en los trabajadores es el proceso de inducción, evidenciando 
poco compromiso de parte de la institución para preparar al trabajador, una vez 
que ha sido seleccionado. 
 
 
En lo referente a la segunda variable Morales (2009), define el 
desempeño laboral como el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta 
el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo 
en el contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su 
idoneidad. Según los resultados, los trabajadores de la municipalidad 
consideran que en general cumplen bastante bien con las funciones y tareas 
asignadas, demostrando eficiencia en las mismas; en cuanto a la eficacia, si 
bien los resultados indican que la mayoría cumple de alguna manera con las 
metas establecidas y demuestra un buen nivel de logros, sin embargo, hay una 




Los resultados obtenidos guardan ciertas implicancias con los trabajos 
previos encontrados, en lo que se refiere a establecer la relación de la selección 
de personal y el desempeño laboral, Castillo (2017) en su investigación 
concluye que existe relación significativa entre la Gestión del Talento Humano 
con el Desempeño Laboral. Los resultados de la presente investigación indican 
que el proceso de selección de personal muestra una correlación (r=0.616) 
significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral; este resultado proporciona 
evidencias suficientes para aceptar la hipótesis de que la selección de personal 
tiene relación significativa con el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre, se acepta gracias a los resultados 
obtenidos, el respaldo de los trabajos previos y las teorías relacionadas al tema, 
planteadas en la presente investigación. Dicho proceso además guarda 
71 
 
relación significativa con cada uno de los aspectos del desempeño laboral, es 
decir, con la eficacia y eficiencia del mismo. 
El estudio deja en evidencia la importancia de realizar un proceso de 
selección adecuado para lograr un buen desempeño laboral; es fundamental 
para ello, que la institución desarrolle un proceso planificado y coherente, 
donde se tome en cuenta fuentes de información internas y externas en la fase 
de reclutamiento, que se evalúe psicológicamente al trabajador y se tome en 
cuenta los conocimientos que tiene acerca del puesto y el currículo que tiene; 
se debe además realizar contratos adecuados, con remuneraciones atractivas 
y que se realice un proceso de inducción a los trabajadores seleccionados. 
Los resultados de la entrevista realizada al gerente manifiesta que 
trimestre se realizan reuniones de trabajo con todos los Gerentes Municipales, 
para medir los avances de cada área y ver mejoras con la única finalidad de 
brindar un servicio de calidad. Se hacen visitas inopinadas a cada área y desde 
este año miden la satisfacción del usuario, mediante cuestionarios simples en 
los cuales se plasma si el servicio ha sido de calidad o por el contrario 
deficiente. El servicio de calidad lo mide el propio usuario mediante las 














1. El análisis de correlación muestra que el proceso de reclutamiento presenta una 
correlación (r=0.429) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral. Los 
resultados dejan en evidencia la importancia que tiene la realización de una fase 
de reclutamiento adecuada en el desempeño laboral del trabajador; la eficiencia 
y eficacia del trabajador, 
 
2. La tabla anterior indica que el proceso de evaluación presenta una correlación 
(r=0.471) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral. El estudio deja en 
evidencia la importancia que tiene la realización de un buen proceso de 
evaluación, en el desempeño laboral. La captación de trabajadores 
psicológicamente aptos, con un buen nivel conocimientos sobre el puesto 
 
3. Los resultados de la tabla indican que el proceso de contratación, muestra una 
correlación (r=0.359) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral. La 
relación de dicho proceso también se hace evidente con la eficacia del 
trabajador y con la eficiencia, aunque en este último caso, la correlación (r<0.3) 
es demasiado baja, como para tener efectos prácticos. 
 
4. El estudio indica que el proceso de inducción muestra una correlación (r=0.585) 
significativa (Sig. <0.05) con el desempeño laboral. Dicho proceso, no solo 
evidencia relación significativa con el desempeño, sino que también se relaciona 
con la eficacia y eficiencia del trabajador. 
 
5. Los resultados de la tabla indican que el proceso de selección de personal 
muestra una correlación (r=0.616) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño 
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laboral; Dicho proceso además guarda relación significativa con cada uno de los 







1. Se recomienda la utilización de mayores fuentes de reclutamiento para captar 
el personal requerido, tal es el caso de instituciones de educación técnica y 
superior como del ministerio de trabajo. El reclutamiento debe basarse en el 
perfil del puesto según el Manual de organización y funciones. 
 
2. Al gerente municipal actualizar las técnicas de selección del talento humano 
sobre todo en lo referido a los exámenes cognitivos y pruebas de perfiles debido 
a que ello impacta de manera importante en el mejor aprovisionamiento del 
personal. 
 
3. Se sugiere realizar el proceso de inducción de acurdo a la complejidad de cada 
puesto de trabajo, este proceso debe estar enfocado en que el personal nuevo 
conozca la cultura de la organización, se les informe de los instrumentos 
normativos de la institución y todo lo relacionado con el puesto. 
 
 
4. Se sugiere ser transparente al momento de reclutar y seleccionar al personal, 
comunicándoles el tipo y forma de contrato que firmaran por el puesto de 
trabajo al que están postulando. 
 
5. Se recomienda evaluar al personal en forma periódica para mantener un 
adecuado nivel de desempeño laboral, a través de de la aplicación de un 
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ESCUELA PROFESIONAL DE POSGRADO 
Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Veintiséis de Octubre 
OBJETIVO: Instrumento validado por el autor Likert, (2001), para diagnosticar el 
proceso de selección de personal y su relación con el desempeño laboral. 
 
INSTRUCCIONES: Leer detenidamente cada una de las preguntas y macar con 
una X la alternativa que usted considere conveniente. Se le recomienda responder 
con la mayor veracidad posible, el presente instrumento respeta la confidencialidad 
del encuestado siendo este de carácter anónimo. 
 
SELECCIÓN DE PERSONAL 

















      
1 ¿Está de acuerdo con el 
proceso de comparación 
entre los requisitos del 
puesto y el perfil del 
candidato aplicado en la 
selección del personal? 
     
2 ¿Está usted de acuerdo 
que la decisión final de la 
selección del candidato 
se base 
fundamentalmente en la 
comparación aplicada? 
     
3 ¿Está de acuerdo que la 
responsabilidad del 
seleccionador es de 
orientarlos? 




4 ¿Considera usted que 
en el proceso de 
selección se debe tomar 
en cuenta la ética 
Humana y profesional 
para la decisión final? 
     
5 ¿Está de acuerdo que el 
candidato a seleccionar 
cuente con las 
competencias 
necesarias para realizar 
las  actividades 
requeridas? 
     
6 ¿Está de acuerdo que es 




     
7 ¿Está de acuerdo que se 
debe evaluar el nivel de 
conocimientos 
generales y técnicos de 
los candidatos que exige 
el puesto a cubrir? 
     
8 ¿Está de acuerdo en 





aptitudes y actitudes de 
los candidatos a 
seleccionar? 
     
 
9 
¿Está de acuerdo que 
se realicen técnicas de 
simulación para 
complementar la 
evaluación en las 
entrevistas y de las 
pruebas psicológicas? 
     
10 ¿Considera usted que la 
entrevista es el 
instrumento más 




 importante en el proceso 
de selección en la 
institución? 
     
11 ¿El contrato que firmo 
lleno sus expectativas? 
     
12 ¿Cuándo ingreso a 
laborar en la 
Municipalidad recibió 
inducción por parte de 
la empresa. 
     
DESEMPEÑO LABORAL 
13 Están bien definidas las 
acciones precisas para 
alcanzar los objetivos. 
     
14 Se han establecido 
indicadores que facilitan 
el cumplimiento de los 
objetivos. 
     
15 Me muestro dispuesto a 
ayudar a los demás 
     
16 Las respuestas son 
rápidas cuando hay un 
requerimiento 
     
17 conoce las tareas que 
tienen que realizar en 
sus puestos de trabajo 
     
18 Utiliza algún método y/o 
procedimientos para 
realizar su trabajo 
     
19 La institución le 
proporciona  los 
recursos necesarios 
para realizar su trabajo. 










UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO – FILIAL PIURA 
ESCUELA PROFESIONAL DE POSGRADO 
Guía de entrevista no estructurada aplicada al Gerente Municipal de la 
Municipalidad Veintiséis de Octubre. 
 
 
Aplicado a: Gerente Municipal 
 




1. ¿La Municipalidad cuenta con un proceso de selección para seleccionar a 
los candidatos? 
2. ¿Cuáles son las fuentes de reclutamiento que utiliza? 
3. ¿evalúan a los postulantes, que tipo de pruebas utilizan? 
4. ¿Cuántos tipos de contratos existen en la Municipalidad? 
5. ¿Realizan inducción a los ganadores de las plazas, de que tipo? 
6. ¿Cuáles son los indicadores para medir el cumplimiento de los objetivos en 
la institución? 























































PROBLEMA DE LA 
INVESTIGACIÓN 
OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 












Selección de personal 
y su relación con el 
desempeño laboral en 
la Municipalidad 
Distrital de 26 de 
Octubre – 2018 
General 
 
¿De qué manera la selección 
del personal se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018? 
General: 
 
Determinar la relación de la 
selección del personal con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad 
Distrital 26 de octubre año - 2018 
General: 
 
La selección de personal tiene 
relación significativa con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 





















































































1. ¿Qué relación existe entre 
las formas de reclutamiento 
y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018? 
 
2. ¿Las evaluaciones en el 
proceso de selección tienen 
relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores 
en la Municipalidad Distrital 
26 de octubre año - 2018? 
 
3. ¿Cuál es la relación que 
existe en la contratación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018? 
 
4. ¿Qué relación existe entre 
la inducción que se les 
brinda a los trabajadores y 
el desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018? 
1. Identificar la relación que 
existe entre las formas de 
reclutamiento y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018. 
 
2. Determinar si las 
evaluaciones aplicadas en el 
proceso de selección de 
personal se relacionan 
significativamente con el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018 
 
3. Evaluar si la contratación se 
relaciona significativamente con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital 26 de octubre año - 
2018. 
 
4. Establecer la relación de la 
inducción y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018. 
1. H1: Las formas de 
reclutamiento de personal 
tienen relación en el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018. 
 
2. H2: Las evaluaciones 
aplicadas en el proceso de 
selección de personal tiene 
relación significativa en el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año – 2018. 
 
 
3. H3: La contratación tiene 
relación significativa en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
octubre año - 2018. 
 
4. H4: La inducción se 
relacionan significativamente 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 26 de 
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